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1. El presente documento facilita informacién actualizada sobre los progresos realizados en la
puesta en practica de la reforma del Director General relativa a la gestion de los recursos
humanos, y da seguimiento a la solicitud formulada por el Consejo de Administracion en
su 320.2 reunion (marzo de 2014) .

Practicas de contratacion y seleccion,
y politica de movilidad

2. En marzo de 2014 el Consejo de Administracion aprob6 las enmiendas al Estatuto del
Personal que introducen nuevas practicas de contratacion y seleccion, y reflejan el nuevo
convenio colectivo concluido entre la Direccion y el Sindicato del Personal. Dichas
practicas comenzaran a ponerse en practica de forma gradual con la intencion de aplicarlas
plenamente en 2015.

3. Las nuevas précticas tienen por objeto garantizar una aplicacion uniforme de los criterios y
procedimientos, un proceso transparente y unas normas de contrataciéon mas rigurosas y
regidas por el principio de mérito, al tiempo que abordan la necesidad de mejorar la
movilidad y potenciar la diversidad en la propia Oficina. Se estan realizando los
preparativos necesarios para la aplicacién plena del nuevo sistema a comienzos de 2015:

m  El Perfil del funcionario, la herramienta que se puso en marcha recientemente, ya esta
demostrando ser una herramienta importante para la planificacion eficaz de la fuerza
del trabajo. Se estd haciendo un seguimiento de la utilizacién del Perfil del
funcionario y se sopesa la posibilidad de establecer pardmetros de medicion para
facilitar la labor del Comité de Contratacion, Asignacion y Movilidad.

m  Se esta ultimando una lista de miembros independientes para las juntas de seleccién
encargadas de la evaluacion técnica de los candidatos. En el Gltimo trimestre de 2014
esta previsto llevar a cabo una primera serie de cursos de capacitacion en técnicas de
entrevista.

4. Ademas de los preparativos para la aplicacién efectiva de las nuevas practicas, la Oficina
inicio la publicacion de los anuncios de vacantes RAPS/3/2014 (22 de agosto de 2014),
que fue objeto de una amplia difusion a través de medios de comunicacion internacionales
y locales, en particular a través de las misiones permanentes en Ginebra, la Oficina de
Actividades para los Empleadores y la Oficina de Actividades para los Trabajadores. Ya se
han llevado a cabo dos misiones prospectivas y en 2015 esta previsto poner en marcha
otras iniciativas de divulgacion, asi como la organizacién de talleres de contratacién
destinados especificamente a los paises de las zonas geograficas insuficientemente
representadas. Todas estas actividades se estan organizando conjuntamente con los Estados
Miembros.

5. La Direccién y el Sindicato del Personal estan celebrando discusiones sobre la politica
revisada de movilidad de la OIT con el fin de facilitar la movilidad geogréfica y funcional.
La politica revisada de movilidad incluye una definicién de la duracion estandar del
destino, la afirmacién del vinculo entre movilidad y progresion profesional, la
determinacion de los procedimientos, funciones y responsabilidades relacionados con la
movilidad, y una lista refundida de medidas para promover y facilitar la movilidad.
Asimismo, describe a grandes rasgos las medidas que deberan adoptarse para prestar apoyo
a los miembros del personal y sus familias que asuman tareas en un lugar de destino nuevo.
Una vez concluida, la nueva politica de movilidad sera publicada de modo que coincida

! Documentos GB.320/PFA/13 y GB.320/PV, pérrafo 759.
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con la puesta en aplicacion de las nuevas practicas de contratacion y seleccion. La OIT ha
seguido apoyando la movilidad hacia otras organizaciones y desde otras organizaciones,
especialmente del régimen comin de las Naciones Unidas, a través de mecanismos de
movilidad interinstitucional.

Otros avances clave en materia
de politica de recursos humanos

6. Ademas de la cuestion relativa a la movilidad en la Oficina que ya se ha indicado, en los
altimos meses se han debatido activamente en la Comision Paritaria de Negociacion
cuestiones relacionadas con la prevencion y solucion de reclamaciones de acoso, la
armonizacion entre la sede y las oficinas exteriores de determinadas condiciones de
empleo, la proteccion de la maternidad y los marcos contractuales. Aunque las
perspectivas de la Direccion y el Sindicato del Personal sobre las cuestiones que estan
examinandose no siempre coinciden, las discusiones han tenido lugar en una atmoésfera
positiva y constructiva que refleja una mejora real en el clima general de las relaciones
entre la Direccion y el personal en la Oficina.

7. Acoso: como se indicé el pasado mes de marzo, la Oficina no cuenta con un
procedimiento especifico de investigacion de los alegatos de acoso que complemente los
procedimientos que ya existen para abordar los alegatos de acoso sexual. La Direccion y el
Sindicato del Personal llegaron a un acuerdo en el marco de la Comision Paritaria de
Negociacion sobre los nuevos procedimientos en este sentido, los cuales se recogen en el
proyecto de enmiendas al capitulo XIII del Estatuto del Personal que figura en el anexo. El
proyecto de enmiendas incluye una definicién de acoso sexual y otra de acoso en general
gue permiten evaluar los presuntos alegatos, asi como un procedimiento para el examen e
investigacion de los mismos; dicho procedimiento es coherente con los otros elementos de
la politica sobre prevencion y solucion de conflictos adoptada en 2004 2,

8. Tiempo de trabajo: la Comision Paritaria de Negociacion examind las propuestas para la
armonizacion entre la sede y las oficinas exteriores de las disposiciones relativas a las
vacaciones anuales, el calculo de las horas extraordinarias y el sobresueldo por trabajo
nocturno de los funcionarios de la categoria de servicios generales. En el anexo figuran las
enmiendas propuestas al Estatuto del Personal que permitiran:

m armonizar el célculo de las horas extraordinarias y el sobresueldo por trabajo
nocturno de los funcionarios de la categoria de servicios generales sobre la base del
escalén efectivo del grado del funcionario, como se hace en algunas oficinas
exteriores, en lugar del escal6n intermedio de su grado, como se hace en la sede para
esa categoria de personal. Se espera que esta propuesta no tenga ninguna repercusion
financiera 0 que ésta sea insignificante y que los costos que se deriven de ella se
sufraguen con cargo a los recursos existentes; y

m armonizar la practica de la Oficina relativa al nimero minimo de dias de vacaciones
gue deben tomarse cada afio, con lo que en adelante los funcionarios de las oficinas
exteriores también tendran que tomar un nimero minimo de vacaciones en el curso de
cada afio civil. Con ello se promoveran en todas las oficinas las iniciativas de la OIT
relativas al equilibrio entre el trabajo y la vida privada.

% Documento GB.289/PFA/18, parrafo 54.
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9.

10.

Proteccion de la maternidad: en la Comision Paritaria de Negociacion se estan
discutiendo las medidas para prestar un mayor apoyo a los funcionarios con
responsabilidades familiares, en particular en lo que concierne a la proteccion de la
maternidad. Se espera que en la 323.2 reunion del Consejo de Administracién que tendra
lugar en marzo de 2015 se presenten las propuestas que se elaboren con el fin de aclarar lo
relativo a las licencias de maternidad y a las medidas de apoyo a las funcionarias que se
reincorporan a su trabajo tras un periodo de licencia de maternidad.

Politica de contratacidén: los marcos contractuales son el elemento primordial de la
politica de la OIT sobre la carrera profesional y el empleo, y son de vital importancia a
efectos de la contratacion y retencion de personal altamente calificado. En la Comisién
Paritaria de Negociacion se esté llevando a cabo un dialogo constructivo sobre la reforma
de los marcos contractuales en conformidad con el marco contractual de la Comisién de
Administracion Publica Internacional; el didlogo gira en torno a la identificacion de los
principios béasicos de una politica de contratacién revisada cuyas lineas generales se
presentaron al Consejo de Administracion en marzo de 2014. En razén de la complejidad
del tema, que incide en las condiciones de empleo de todo el personal, es necesario que
antes de someter las propuestas al Consejo de Administracion se examinen diversas
opciones y sus repercusiones.

Aplicacion de nuevas herramientas:
Perfil del funcionario, sistema de gestion
del aprendizaje, marco de gestion

del desempefio y gestidon de las licencias

11.

12.

13.

La Oficina sigue apoyando la formulacién, aplicacién y supervision de politicas y procesos
clave en materia de recursos humanos en todas sus dependencias, y ha implantado una
serie de aplicaciones en linea para racionalizar los procesos, garantizar el cumplimiento de
las normas y reglamentos, aumentar la transparencia y, en Gltimo término, mejorar la
eficiencia y la calidad.

El lanzamiento mundial en febrero de 2014 de ILO People — un sistema electrénico de
gestion de talentos plenamente integrado — aporté nuevas herramientas para mejorar la
planificacion de la fuerza de trabajo y la gestion del desempefio y el aprendizaje. El
sistema esta disponible en espafiol, francés e inglés, y ya ha producido mejoras importantes
tanto en la automatizacién de los procesos como en la recopilacion y la calidad de los datos.

Asimismo, ILO People proporciona al personal una mayor visibilidad y un acceso méas
rapido a datos personales pertinentes, herramientas faciles de utilizar como el Perfil del
funcionario y cuadros de mando para la presentacién de informes. Los elementos
integrados y la gran funcionalidad de ILO People permiten al Departamento de Desarrollo
de los Recursos Humanos (HRD) recabar, analizar e intercambiar mas facilmente
informacién importante en materia de recursos humanos, como por ejemplo:

m cambios en la estructura organizativa y en las estructuras jerarquicas;

m competencias, experiencia y aspiraciones profesionales de los miembros del personal
por medio del Perfil de funcionario;

m  proximas oportunidades de aprendizaje; y

m tasas de participacion en los cursos de formacion sobre gestion del desempefio y
gobernanza interna.

GB322-PFA_9_[HRPOL-140821-1]-Sp.docx 3



GB.322/PFA/9

14. Un total de 2 587 miembros del personal habian utilizado el sistema ILO People hasta el
10 de septiembre de 2014 y 2 068 se habian beneficiado de los materiales/programas de
aprendizaje electronico disponibles en linea o de las actividades de formacion de caracter
presencial que estan programadas. Se emprendio el proceso de evaluacion ascendente de
125 jefes responsables a través del modulo en linea de gestion del desempefio, proceso al
que se invitd a participar a un total de 2 689 miembros del personal. Sus comentarios y
observaciones fueron incorporados en un informe resumido que se puso a disposicion de
los jefes responsables y sus supervisores directos. El proceso de evaluacion ascendente fue
acogido favorablemente por los miembros del personal, y la Oficina tiene previsto
ampliarlo de modo que abarque a todos los supervisores directos.

15. Desde el lanzamiento de ILO People en el mes de febrero, HRD ha centrado sus esfuerzos
en la participacion del personal y el desarrollo de capacidades para promover la utilizacion
efectiva del sistema en toda la Oficina. Se han elaborado guias de usuario, una serie de
breves tutoriales en video y un listado de preguntas frecuentes en los tres idiomas de
trabajo para ayudar a los miembros del personal a utilizar y navegar en los diferentes
maddulos. Asimismo, se han organizado sesiones de informacion, cursos de formacion
practica y seminarios en Internet en los que han participado mas de 600 miembros del
personal tanto en la sede como en el terreno (en total se han abarcado 37 oficinas en el
terreno).

16. En otra iniciativa para simplificar los procedimientos administrativos y mejorar su eficacia,
la Oficina ha creado un mddulo integral para la gestion de licencias y ausencias en el
sistema de planificacion de recursos empresariales (IRIS). Este nuevo mddulo permite
consolidar las siguientes mejoras en la gestion de las licencias: modernizacién de los
procedimientos de tramitacion mediante herramientas de autoservicio; mayor exactitud,
puntualidad y transparencia de la informacion relativa a las licencias; aplicacion
simplificada de las reglas relativas a las licencias y su cumplimiento; mejor planificacion
del trabajo de los departamentos y/u oficinas; y disminucién del trabajo de recopilacién de
datos efectuado por el personal al final del afio gracias a un sistema de registro
automatizado del pasivo correspondiente a las licencias.

17. Enjulio de 2014 se instal6 el nuevo moédulo para todos los funcionarios encargados de las
licencias de la sede y en los lugares provistos del sistema IRIS (las oficinas regionales y el
Equipo de apoyo técnico sobre trabajo decente y Oficina de Paises de la OIT para Europa
Central y Oriental en Budapest). Al mismo tiempo, el moédulo se instalé a titulo
experimental para los miembros del personal y los supervisores de determinados
departamentos, a quienes se ha dado acceso integro a las funciones de autoservicio y
aprobacion a través de los flujos de trabajo. Por Gltimo, se ha previsto la instalacién
escalonada del médulo para los miembros del personal y los supervisores de otros
departamentos de la sede a fin de garantizar la disponibilidad del apoyo técnico y funcional
necesario antes de su implantacion en toda la Oficina a principios de 2015.

Puesta en practica del Examen de las actividades
y la estructura en el terreno y de la cooperacion técnica

18. Las decisiones del Director General relativas al Examen de las actividades y la estructura
en el terreno y de la cooperacion técnica tienen importantes repercusiones en la labor de
HRD vy en la aplicacion de la Estrategia de la OIT en materia de recursos humanos. La
finalidad de los cambios introducidos es promover la creacién de un modelo de dotacion
de personal sostenible para las operaciones de la OIT sobre el terreno, asi como garantizar
que la Oficina cuente con talentos y conocimientos técnicos idéneos y suficientes en el
lugar y el momento adecuados. Desde el punto de vista de la gestion de los recursos
humanos, las principales medidas de seguimiento que deberan aplicarse son las siguientes:
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Ambito de reforma Medidas por parte de HRD

Cooperacion técnica eficaz Asignacion de mas personal de cooperacion técnica sobre
el terreno y medidas de apoyo conexas en materia de
recursos humanos para facilitar la descentralizacion

Movilidad geografica y funcional del personal Aplicacion de nuevas préacticas de contratacion y seleccion
Apoyo a la movilidad geografica y funcional

Refuerzo de las disposiciones transitorias sobre movilidad
para fomentar las sinergias entre las sede y el terreno

Creacién de capacidad y desarrollo Nuevo conjunto de competencias y descripciones de
de competencias profesionales puestos de directores de oficinas exteriores

Formacién en gestion destinada a los directores de las
oficinas en el terreno en cooperacion con el Centro
Internacional de Formacion de la OIT, Turin

Elaboracién de un programa de orientacion para todos los
nuevos miembros del personal de la OIT

Estructura, composicion y ubicacion geografica Revision del nimero, ubicacion y composicion del
personal que trabaja en las oficinas exteriores

Redefinicién de las descripciones de los puestos de los
directores de las oficinas locales de Europa Occidental

19. Ya se han hechos avances en varios de estos ambitos de la reforma de los recursos
humanos, en particular en lo tocante a la movilidad geogréafica y funcional. En
colaboracion con el Centro de Turin se estd elaborando un programa especifico para
prestar apoyo Yy fortalecer la capacidad de los responsables en el terreno y el personal de las
oficinas en el terreno. Se estdn programando otras actividades para garantizar un
perfeccionamiento técnico permanente de los especialistas en la sede y en el terreno
mediante la adopcién de un enfoque basado en un Equipo Técnico Global para fomentar
una mayor cooperacion, lograr un mayor impacto en las regiones y facilitar el intercambio
de conocimientos.

Cooperacion con el Centro Internacional
de Formacion de la OIT (Centro de Turin)

20. En reconocimiento de la importante funcién que cumple el Centro de Turin en el marco de
aprendizaje y desarrollo de la capacidad de la OIT, HRD ha intensificado
considerablemente su colaboracion con el Centro en los Gltimos afios. Teniendo en cuenta
el nivel de gasto, dicha colaboracion se ha incrementado un 79 por ciento en los ultimos
tres bienios, fomentandose el desarrollo, ejecucion y participacion del personal en las
iniciativas conjuntas de aprendizaje que cada afio aumentan de forma exponencial. Estas
iniciativas se centran en el perfeccionamiento de las competencias técnicas de importancia
estratégica y en el desarrollo de la capacidad para impartir formacion. En consonancia con
las recomendaciones formuladas en el examen de la estructura exterior, el desarrollo y
gjecucion de estas iniciativas se lleva a cabo en colaboracion con los departamentos
técnicos de la sede. HRD participa actualmente en varias actividades conjuntas que se
realizan por primera vez, en particular la formulacién de programas de caracter académico
en el &mbito de los empleos verdes, y la ejecucion de programas y proyectos de
cooperacion técnica.
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Gastos con motivo de la terminacion del contrato

21.

La Oficina tiene que garantizar que los plazos reglamentarios de las solicitudes para el
pago de los gastos de viaje y de mudanza tras la terminacion del contrato de trabajo se
apliquen de forma sistemética y no den lugar a devengos durante periodos prolongados. La
enmienda de las disposiciones del articulo 9.7 y del parrafo 2, b) del anexo 111 del Estatuto
del Personal con el fin de ampliar a dos afios el plazo de seis meses previsto en la
actualidad otorgaria un plazo suficiente a los antiguos funcionarios y por ello se aplicara de
forma rigurosa. Las enmiendas propuestas también armonizarian dichas disposiciones con
las disposiciones del articulo 11.15 del Estatuto del Personal relativo a los subsidios de
repatriacion.

Proyecto de decision

22.

El Consejo de Administracion:

a) toma nota de los progresos realizados en la aplicacion de la reforma del
Director General relativa a la gestion de los recursos humanos, y

b) aprueba las enmiendas al Estatuto del Personal que figuran en el anexo.
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Anexo

Propuestas de enmienda al Estatuto del Personal
(el texto afladido aparece subrayado
y el texto suprimido, tachado)

e)

(...

d)

a)

Capitulo VII

Horas de trabajo y vacaciones

ARTICULO 7.2
Indemnizacién de horas extraordinarias

La indemnizacion en efectivo se pagaré a razon de una vez y media el sueldo horario

correspondiente al-escalén-intermedio-del-grado-del funcionario (...)

ARTICULO 7.3
Sobresueldo por trabajo nocturno

Cuando una parte del periodo de servicio de un funcionario de la categoria de
servicios generales se efectie entre las 8 de la noche y las 8 de la mafana, éste tiene
derecho al pago de un sobresueldo por trabajo nocturno a razén de un 25 por ciento
del su sueldo horario

grado; (...)

ARTICULO 7.5

Vacaciones anuales

Todo funcionario tiene derecho a treinta dias laborables de vacaciones anuales,
calculados a base de la semana de cinco dias, por cada doce meses de servicio.

Los funcionarios een-destine—en-Ginebra-no podran transferir al siguiente afio civil
mas de guinee-la mitad de los dias de vacaciones anuales que les correspondan en el
curso de determinado afio civil. Un funcionario,—sea-cual-fueresu-destine; no podra
transferir mas de un total de sesenta dias de vacaciones anuales.

Capitulo IX

Gastos de viaje y de mudanza

ARTICULO 9.7
Gastos con motivo de la terminacién del contrato

Al término de su contrato:
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b)

2.

1) todo funcionario tiene derecho al pago de sus gastos de viaje y los de su cényuge
y las personas a su cargo, desde su destino hasta su hogar nacional,

2) todo funcionario tiene derecho al pago de los gastos de mudanza de sus muebles
y efectos personales al hogar nacional a partir de cualquier destino en el que
tuviera este derecho en virtud de los articulos 9.3, ¢), 0 9.4, b), 0 en virtud de la
eleccion hecha con arreglo a los articulos 9.3, d), i), 0 9.4, ¢), i), o incluso a
partir de cualquier destino en el que habria tenido este derecho si no hubiera
residido en él en el momento de su contratacion; si el derecho resultante de las
disposiciones citadas existe en varios destinos, el pago de los gastos de mudanza
se atribuira normalmente a partir del destino mas reciente.

Cuando ambos conyuges sean funcionarios de la Oficina, cada uno con derecho al
pago de los gastos de viaje con motivo de la terminacion del contrato, los gastos de
viaje de cada uno de ellos desde su destino hasta su hogar nacional se pagaran una
sola vez.

Normalmente no se pagaran los gastos a que se refiere este articulo a un funcionario
cuyo contrato termine de acuerdo con el articulo 12.7 (Despido sin aviso previo) o
con el péarrafo 2 del articulo 12.8 (Despido sin aviso previo de funcionarios con
contrato de duracion determinada), ni a un funcionario que dimita antes de cumplir un
afio de servicio._No se abonarén los gastos de viaje a que se refiere este articulo
pasados dos afios a partir de la fecha efectiva de cese en el servicio. No se abonaran
los gastos de viaje a que se refiere este articulo al funcionario que dimita dentro de los
seis meses siguientes a su regreso de vacaciones en el hogar nacional — salvo cuando
no se hayan pagado los gastos del viaje de vacaciones en el hogar nacional respecto
del conyuge o de alguna de las personas a cargo del funcionario, en cuyo caso dichos
gastos seran abonados respecto de tal conyuge o persona a cargo — ni al funcionario
gue dimita dentro de los seis meses siguientes a su regreso de un viaje efectuado en
virtud del articulo 9.5 (Gastos con motivo del viaje autorizado para visitar al conyuge
0 a las personas a cargo). Los gastos a que se refiere este articulo pueden abonarse
cuando se trate del viaje o de la mudanza de muebles y efectos personales a un lugar
distinto del que haya sido reconocido como hogar nacional del funcionario, a
condicion de que su coste no sea superior. En circunstancias especiales podran
autorizarse excepciones a las disposiciones de este parrafo.

Anexo 111
Gastos de viaje y de mudanza

(..)

b) A la terminacién del contrato de un funcionario, las solicitudes para el pago de

los gastos del viaje, el transporte de efectos personales no acompafiados, 0 ambos a la vez,
se pagan nermabmente-solo cuando la solicitud sea debidamente presentada dentro de los
seis—meses—dos afios posteriores a la terminacion del contrato, salvo que el Director
General, previa consulta a la Comision Paritaria de Negociacion, haya prolongado este
periodo.
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Capitulo X111

Solucion de conflictos

ARTICULO 13.1
Solucion de conflictos por procedimientos informales

1. Todo funcionario ! que considere que ha sido tratado de forma incompatible con
sus cond|C|ones de empleo mclmdo eI derecho a trabajar en un Iugar sin acoso-sexuak
, Sin perjuicio del
derecho de presentar una reclamauon en V|rtud deI artlculo 13 2.1 0 del artlculo 13.2.2 en
el plazo que en ellos se especifica, eHfuncionario-podria en cualquier momento:

a) recurrir a los mecanismos de mediacion o conciliacion establecidos por el Director
General por recomendacion de la Comisidn Paritaria de Negociacion;

b) solicitar la intervencion del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos o
de un jefe superior;

c) solicitar la asistencia de cualquier funcionario, antiguo funcionario o del Sindicato del
Personal.

2. Todo funcionario que se enfrente a cualquier otro problema relacionado con el
trabajo podra recurrir, en todo momento, a los mecanismos mencionados en el parrafo 1
supra con miras a su solucién mediante procedimientos informales.

3. No se llevara ningln registro oficial de los procedimientos informales arriba
mencionados.

ARTIiCULO 13.2
Reclamaciones

1. Todo funcionario que desee presentar una reclamacion por haber recibido un
trato que estime es incompatible con sus condiciones de empleo podra, salvo disposicion
en contrario en el presente Estatuto u otras normas pertinentes 2, solicitar al Departamento
de Desarrollo de los Recursos Humanos que examine la cuestion en el plazo de seis meses
a partir del momento en que se produjo el trato objeto de la reclamacion. El procedimiento
para el examen de las reclamaciones generales relacionadas con las condiciones de empleo
se rige por el articulo 13.3.

2. Todo funcionario que desee presentar una reclamacion en la que alegue que ha
sido objeto de acoso sexual-debera solicitar al Departamento de Desarrollo de los Recursos
Humanos que examine la cuestion en el plazo de seis meses a partir del momento en que se
produjo por ultima vez la conducta objeto de la reclamacion. El procedimiento para el
examen de las reclamaciones en materia de acoso sexdal-se rige por el articulo 13.4.

! A efectos del capitulo XIII, el término «funcionario» no abarca a los funcionarios en el nivel de la
direccion ejecutiva.

2 Se aplican procedimientos especiales para las reclamaciones de indemnizacién (anexo 11) y el
examen de las evaluaciones del trabajo (capitulo VI), asi como para los recursos en materia de
seleccion y contratacion (anexo |, parrafo 14), medidas disciplinarias (capitulo XII), clasificacion de
puestos (circular administrativa pertinente), terminacion de contrato por servicios no satisfactorios
(articulos 11.4 y 11.8), terminacion de contrato por reduccion del personal (articulo 11.5), y
denegacién del aumento (articulo 6.4) y traslado a funciones y atribuciones correspondientes a un
grado inferior (articulo 6.11).
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ARTIicULO 13.3 no cambia

ARTiCULO 13.4
Solucién administrativa de reclamaciones en materia de acoso-sexual

1. Se define * como «acoso» todo trato o comportamiento por parte de una persona
0 de un grupo de personas en el lugar de trabajo o en conexién con el trabajo que la
persona a quien va dirigido pueda considerar razonablemente que crea un entorno
intimidatorio, hostil o de abuso o0 gue sirve de base para una decision que afecta a su
empleo o situacién profesional.

1.2. Se define como «acoso sexual» toda conducta de caracter sexual re-deseada
en el lugar de trabajo o en conexion con el trabajo que eHuneionarie-la persona a la cual
va dirigida pueda considerar razonablemente que crea un entorno ofensivo, intimidatorio,
hostil o humillante para ella o que sirve de base para una decision que afecta a su empleo

0 situacion profesional-e-erea-un-entorne-intimidatorio-hostil-o-humillante.

% Para determinar si ciertos comportamientos constituyen 0 no acoso se sopesan elementos
subjetivos y objetivos, en particular la gravedad y el grado de impropiedad de la conducta, las
circunstancias y el contexto de cada situacion, y si el comportamiento esta relacionado con motivos
reales o supuestos como la raza, el origen étnico, el origen social, la ascendencia nacional, la
nacionalidad, el género, la situaciéon familiar, las responsabilidades familiares, la edad, la
orientacion sexual, la identidad de género, las opiniones politicas, la religion, la discapacidad, el
estado serologico respecto del VIH o la afiliacién sindical.
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3. Para ser admisible, una reclamacién en materia de acoso debe:

a) ser presentada por el demandante por escrito al Director del Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos en el plazo de seis (6) meses a partir del
momento _en que se produjo por ultima vez el comportamiento objeto de la
reclamacion;

b) estar firmada y fechada por el demandante;

¢) _incluir los siguientes elementos:

i) una detallada declaracién escrita de los hechos que incluya a la persona o
personas designadas como autor o autores del comportamiento objeto de la
reclamacion (en adelante «el demandado»), los lugares, las fechas y una
descripcion de los supuestos actos de acoso y del impacto del comportamiento
injurioso en el demandante;

ii) los nombres de los testigos, si los hubiere, de los supuestos actos de acoso;

iii) cualquier otra documentacién pertinente como correos electrénicos, grabacién
de mensajes, fotografias, cartas, exdmenes médicos, o cualquier otra informacion
gue el demandante estime pertinente; y

iv) el nombre y los datos de contacto del demandante;

d) ser manifiestamente fundada.

4. a) Si se considera gue una reclamaciéon es admisible, el Director del
Departamento _de Desarrollo de los Recursos Humanos deberd notificar por escrito al
demandante en el plazo de diez (10) dias habiles la recepcion de la reclamacién y proceder
a_designar un investigador de conformidad con lo dispuesto en el apartado 5 infra. A
peticion del demandante, el Director del Departamento de Desarrollo de los Recursos
Humanos remitird al Comité de Contratacién, Asignacion y Movilidad toda solicitud
urgente para adoptar medidas transitorias como la trasferencia del demandante a un puesto
similar durante el tiempo que dure la investigacion.

b) En casos excepcionales, si el Director del Departamento de Desarrollo de los
Recursos Humanos determina gue la reclamacion es admisible y considera que los hechos
estan plenamente establecidos, debera notificar de ello al demandante y al demandado y
adoptar las medidas disciplinarias _apropiadas de conformidad con el capitulo XII del
Estatuto del Personal, asi como cualquier otra medida administrativa gue considere necesaria.
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c) Si el Director del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos
determina que la reclamacion de acoso no es admisible, deberd indicar detalladamente los
motivos en gue se funda esa decisidn en una respuesta por escrito dirigida al demandante.
No se facilitard ninguna informacidn al demandado. En este caso, cualquier otra cuestion
gue pueda incluirse en la reclamacion podra remitirse al Departamento de Desarrollo de los
Recursos Humanos, de conformidad con las disposiciones del articulo 13.3.1 del Estatuto
del Personal.

5. En caso de que una reclamacién de acoso requiera investigacién, el Director del
Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos designara un investigador e
informard sobre ello al demandante y el demandado en el plazo de diez (10) dias habiles a
partir de la notificacion mencionada en el apartado 4, a), supra. El investigador sera
seleccionado de una lista de investigadores independientes elaborada y revisada por la
Comisidn Paritaria de Negociacion.

6. El investigador designado debera declarar cuanto antes cualquier posible
conflicto de intereses vy, de existir alguno, abstenerse de toda participacion en la

investigacion.

7. El demandante y el demandado tendran derecho a plantear cualquier inquietud en
cuanto a la idoneidad del investigador en el plazo de diez (10) dias habiles a partir de la
notificacion de la identidad del investigador. Si en este plazo se plantean objeciones al
respecto, el Director General dispondra de cinco (5) dias habiles a partir de la recepcién de
los comentarios formulados por las partes mencionadas supra para confirmar o modificar
la seleccion del investigador. Esta decision no puede ser objeto de recurso, pero podra
constituir un elemento de un recurso posterior.

8. La investigacién debera llevarse a cabo con diligencia y con la méaxima
imparcialidad, objetividad, confidencialidad, equidad y observancia de los procedimientos
legales. Debera facilitarse al demandado una copia de la declaracién por escrito que figura
en la reclamacion (apartado 3, c¢), i)), asi como de cualquier otra documentacion
complementaria gue haya sido presentada con ella (apartado 3, c), iii)). El demandado
debera presentar en el plazo de veinte (20) dias habiles a partir de la recepcién de la
documentacién mencionada una primera respuesta por escrito a los alegatos, incluyendo en
ella los nombres de los testigos y toda la documentacién pertinente. Debera facilitarse al
demandante una copia de esta primera respuesta.

9. Elinvestigador llevara a cabo toda investigacion necesaria para dilucidar el caso,
en particular el examen de la reclamacion y de las declaraciones adicionales del
demandante; el examen de las declaraciones del demandado; entrevistas con las partes y
con los testigos 0 miembros del personal que se consideren pertinentes a efectos de la
investigacion; el examen de toda la documentacién presentada por el demandante, el
demandado v los testigos, y la recopilacion de toda informacién adicional necesaria para
completar la investigacion.

10. El demandante y el demandado podran estar asesorados en las entrevistas por un
representante del Sindicato del Personal o cualquier otro miembro o antiguo miembro del
personal que no sea parte en el procedimiento.

11. El demandante vy el demandado seran informados del testimonio de los testigos
de modo gque puedan ejercer su derecho de respuesta, rectificar informacién errénea
mediante la presentacion de pruebas cuando proceda, o dejar constancia de su desacuerdo.

12. En el curso de la investigacion el investigador también podra consultar los
expedientes personales del demandante y el demandado a fin de comprobar o establecer
cualquier hecho pertinente; solicitar _declaraciones por escrito y/o documentacion
adicionales; entrevistar a las personas con las que el demandante y el demandado tienen
una relacién jerarquica; y recabar cualquier informacién adicional necesaria para completar
la investigacion.
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13. La investigacién debera llevarse a cabo lo mas rapidamente posible y, en
circunstancias normales, deberd concluirse en el plazo de sesenta (60) dias habiles a partir
del momento en que el investigador recibe la reclamacién, excepto cuando, en opinién del
investigador, circunstancias excepcionales requieren gue se prorrogue dicho plazo.

14. Al concluir la investigacién el investigador debera preparar un informe gue
contenga:

i) unresumen de los alegatos;

ii) los procedimientos de investigacion emprendidos;

iii) las personas entrevistadas;

iv) la documentacion y la informacién adicional consideradas;

v) los hechos establecidos y una opinion sobre el cardcter fundado o infundado de los
alegatos de acoso.

Al transmitir el informe al Director General, el investigador debera notificar al demandante
y el demandado que la investigacién ha finalizado.

15. Sobre la base de los resultados de la investigacion, el Director General debera
determinar si deben aplicarse sanciones disciplinarias de conformidad con el capitulo XII
del Estatuto del Personal, asi como cualguier otra medida administrativa que considere
necesaria. En el plazo de veinte (20) dias habiles a partir de la recepcion del informe de la
investigacion, el Director General debera comunicar al demandante y al demandado su
decisiéon fundada sobre las posibles sanciones disciplinarias y medidas administrativas,
incluidas medidas de reparacion. El Director General también debera indicar, cuando
proceda, las propuestas de la Oficina para mejorar el entorno de trabajo. La decision del
Director General deberd ir acompanada de una copia del informe de la investigacion.

16. Si el Director General no ha emitido expresamente una decision fundada en el
plazo indicado en el apartado 15 supra, el investigador debera facilitar al demandante vy al
demandado una copia del informe de la investigacion y ellos tendrdn derecho a dar por
supuesta la aceptacién del contenido del informe por parte del Director General.

17. El demandante tendrd derecho a impugnar en el plazo de un mes a partir de su
recepcion la decisién adoptada en virtud del apartado 4, c), supra ante la Junta Consultiva
Mixta de Apelaciones.

18. El demandante y el demandado tendran derecho a presentar una gueja contra la
decision, implicita o expresa, en virtud de los apartados 15 o 16 supra ante el Tribunal
Administrativo de la Organizacion Internacional del Trabajo.

19. La medida o medidas disciplinarias adoptadas en virtud de los apartados 4, b) 0
15 supra se rigen por el capitulo X1 del Estatuto del Personal.

ARTIicULO 13.5 no cambia
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